





A. Tinjauan Penelitian terdahulu  
Dari beberapa peneliti tentang variabel-variabel yang mempengaruhi 
kompensasi, motivasi, terhadap kinerja diantaranya yang berjudul: 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
No  Penelitian Terdahulu Keterangan  
1. Pengaruh Kompensasi 
Dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Studi Kasus 




Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif 
karena data penelitian angka-angka yang 
nantinya akan dianalisi dengan menggunakan 
statistik, yang menjadi populasi dalam penelitian 
ini adalah karyawan yang bekerja di PT. Lautan 
Otsuka Chemical, dan untuk pengambilan 
sampel ini ialah Random Sampling yaitu teknik 
pengambilan sampel acak dimana ditentukan 
rumus Slovin. Model analisis yang digunakan 
adalah analisis regresi ganda, Uji Validitas, Uji 
Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik, Uji Normalitas, 
Uji Hipotesis. Hasil menunjukan kompensasi 
dan motivasi kerja secara bersamaan mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 









Penelitian ini berdasar hasil Analisis Regresi 
Berganda, Uji Koefisien Determinasi, Uji F, Uji 
t. Dari hasil analisis regresi menunjukan bahwa 
motivasi kerja, kompensasi dan komunikasi 






No  Penelitian Terdahulu Keterangan  
3. Pengaruh Kompensasi 
Terhadap Motivasi 
Kerja pada Karyawan 
Biro Pelayanan Sosial 
Dasar di Sekertariat 
daerah Provinsi Jawa 
Barat. (Laminingrum, 
2016) 
Penelitian deskriptif kausal, populasi yang 
digunakan sekelompok orang dengan karakteristik 
tertentu, teknik sampling yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah non probability sampling 
berjumlah 54 responden. Teknik Analisis data 
yang digunakan dalam penelitian ini dengan 
menggunakan Regresi linear sederhana, 
Koefisiensi Determinasi. Hasil dari penelitian ini 
adanya pengaruh kompensasi terhadap motivasi 
kerja pada karyawan dibuktikan secara parsial. 
4. Pengaruh Kompensasi 
dan Motivasi Terhadap 
Kinerja Karyawan 
(Studi pada karyawan 
Perusahaan Daerah 
(Pd) Bank Perkreditan 
Rakyat (Bpr) Bank 
Daerah Lamonan) 
(Haditya, Musadieq, & 
Nurtjahjono, 2017) 
Penelitian ini adalah tipe penelitian eksplanatory 
research. Dengan pendekatan kuantitatif. 
Penelitian ini didapat sampel 66orang responden 
dengan data kuesioner dianalisis dengan regresi 
linier berganda, uji f, uji koefisien kolerasi dan 
determinasi. Berdasarkan hasilnya motivasi dan 
kompensasi berpengaruh secara simultan dan 
variabel kompensasi lebih dominan 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
5. Pengaruh Kompensasi 
dan Motivasi Terhadap 
Kinerja Pegawai 




Populasi dalam penelitian ini adalah staf karyawan 
PT. Indoraya Internasional di Yogyakarta, sampel 
yang diambil sebanyak 100 orang, sampel acak 
dengan menggunakan simple random sampling. 
Uji yang digunakan Analisis Linear berganda, Uji 
t, Uji f, Uji Koefisien Determinasi. Berdasarkan 
hasilnya motivasi dan kompensasi berpengaruh 
positif secara parsial terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Indoraya Internasional di Yogyakarta 
dan Kompensasi adalah variabel yang paling 
dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
6. Pengaruh Motivasi dan 
Disiplin Kerja 
Terhadap Kinerja 





(Ruslan & Setia, 2020) 
Penelitian ini mengunakan metode penelitian 
dengan proses secara ilmiah untuk mendapakan 
data yang akan digunakan. Dengan menggunakan 
populasi 160 responden dan ditarik kesimpulan 
sampel 61 karyawan di PT. Sumber Kahayan 
Kharisma. Menggunakan analisis Regresi Linear 
Berganda, Uji-t, Uji-F didapatkan hasil pada uji-t 
menunjukan terdapat pengaruh motivasi terhadap 
Kinerja Karyawan, dan pada uji-f terdapat 
pengaruh disiplin kerja dan motivasi kerja 




No  Penelitian Terdahulu Keterangan  
7. Pengaruh kompensasi 
dan motivasi terhadap 
kinerja karyawan 





Penelitian ini mengunakan pendekatan kuantitatif 
yang berbentuk asosiatif. Pendekatan kuantitatif 
adalah metode penelitian yang digunakan untuk 
meneliti populasi atau sampel. Populasi dalam 
penelitian ini berjumlah 116 orang yang 
merupakan karyawan pada PT. Sinar Sosro pabrik 
Bali. Penelitian ini menggunakan sampeljenuh 
seluruh karyawan. Penelitian ini menggunakan 
teknik analisis data yaitu analisis jalur (path 
analysis) dimana analisis ini merupakan perluasan 
dari analisis regresi linier berganda, untuk 
menaksir hubungan kualitas antar variabel yang 
berjenjang berdasarkan teori. Pengujian pada 
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 
menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Pengujian motivasi 
terhadap kinerja karyawan menunjukan bahwa 
motivasi secara positif berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
8. Pengaruh Motivasi 
Kerja dan Kompensasi 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 
Balindo Manunggal 
Bersama Kota Palu 
(Putra, Hasanuddin, & 
Wirastuti, 2018) 
Jumlah populasi penelitian ini adalah 42 karyawan 
dan untuk menentukan besarnya keseluruhan 
sampel. Dengan menggunakan Regresi Linear 
Berganda, Uji F, Uji t motiovasi dan kinerja 
karyawan secara serempak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Balindo Manunggal 
Bersama Kota Palu. 
9. Pengaruh Motivasi dan 
Kompensasi terhadap 
Kinerja Karyawan 
pada PT. Sinar Jaya 
Abadi Bersama 
(Wijaya & Andreani, 
2015) 
Jenis penelitian ini menggunakan jenis penelitian 
kuantitatif. Populasi brjumlah 39 orang bagian 
administrasi, teknik sampel yang digunakan 
sensus, dan Uji yang digunakan Uji Asumsi 
Klasik, Uji Normalitas, Uji Multikolinieritas, Uji 
Heteroskedastisitas, Uji Autokorelasi, Uji F, Uji 
T. 
10 Pengaruh Stres Kerja, 





Penelitian ini dilakukan pada pegawai Bank 
Syariah Mandiri Kanwil V yang berjumlah 30 
orang teknik pengambilan sampel menggunakan 
random sampling. Kompenasasi berpengaruh 
dominan terhadap kinerja karyawan pada Bank 
Syariah Mandiri Kanwil V Surabaya. 
Menggunakan analisis Regresi Linear Berganda, 
Uji validitas dan Reabilitas, Regresi Linear 
Berganda, Uji Goodness of Fit dengan Uji F, 




Berdasarkan tabel diatas, yang menjadi perbedaan dari penelitian terdahulu 
yaitu terletak pada objek penelitian, dan instrumen uji dalam penelitian ini 
menggunakan Uji Asumsi Klasik, yaitu Uji Normalitas, Uji Multikolinearitas, 
Uji Heteroskedastisitas. Untuk teknik Analisis data yang digunakan Regresi 
Linear Berganda, Rentang Skala, Uji t, Uji F dan Uji Dominan , dan untuk 
Objek dalam penelitian ini adalah karyawan bagian distrik Administrasi PT. 
Sumber Kahayan Kharisma di Kabupaten Kotawaringin Timur. Sedangkan 
untuk persamaan dalam penelitian ini dengan penelitian terdahulu adalah 
sama-sama meneliti tentang kompensasi, motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
B. Kajian Teori  
1. Kinerja Karyawan 
a. Defenisi Kinerja 
Istilah kinerja atau prestasi kerja berasal dari kata bahasa inggris 
“performance” Menurut Ivancevich dalam Fattah (2017), performance 
the desired result of behavior (kinerja adalah suatu hasil yang 
diinginkan dari prilaku) dimana artinya disini adalah bahwa kinerja 
pegawai/karyawan merupakan hasil kerja dalam melaksankan  
Pengertian Kinerja (performance) ialah gambaran mengenai suatu 
tingkatan dalam pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/kebijakan 
dalam mewujudkan sasaran, misi, visi, dan tujuan organisasi yang 
tertuang dalam strategic planning suatu organisasi. Istilah Kinerja 




tingkatan keberhasilan individu maupun kelompok individu. Kinerja 
bisa kita ketahui hanya jika individu atau kelompok individu tersebut 
memiliki keberhasilan yang sudah ditetapkan. 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan tersebut 
(Mangkunegara., 2016). 
Menurut anwar prabu dikutip dalam Rismawati & Mattalata (2018) 
Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
atas pencapaian seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya. 
b. Faktor- Faktor Yang mempengaruhi Kinerja 
Menurut Robert L John H seperti dikutip Rismawati & Mattalata 
(2018), Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja individu tenaga kerja 
yaitu: 
1) Kemampuan mereka 
2) Motivasi 
3) Dukungan yang diterimanya 
4) Keberadaan sebuah pekerjaan yang mereka lakukan 
5) Hubungan mereka dengan perusahaan.  
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain:Faktor 
Kemampuan (Ability) Secara Psikologis (Ability) karyawan terdiri dari 




(Motivation) Motivasi dapat diartikan suatu sikap pimpinan dan 
karyawan terhadap situasi kerja dilingkungan organisasinya 
(Mangkunegara, 2016). 
c. Dimensi Kinerja 
Berbagai dimensi atau kriteria kinerja yang dapat digunakan untuk 
mengevaluasi kinerja adalah: Jumlah pekerjaan; Kualitas pekerjaan; 
Ketepatan waktu; Kehadiran; Kemampuan Kerja sama (Bangun, 2012) 
d. Bentuk Kinerja 
Kinerja karyawan sebagai individu dapat kita bagi menjadi lima 
Bentuk indikator. Menurut Robbins & Judge (2012), yaitu pertama 
Kualitas dimana diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas kerja 
yang dihasilkannya dari kesempurnaan tugas terhadap keterampilan 
dan kemampuan; Kuantitas pekerjaan yaitu jumlah pekerjaan yang 
diselesaikan; Ketepatan waktu peneglolaan waktu dalam bekerja dan 
ketepatan karyawan dalam menyelesaikan kerja; Efektivitas tingkat 
penggunaan sumber daya seperti tenaga, uang, teknologi, dan bahan 
baku yang digunakan secara maksimal dengan tujuan menaikan hasil 
setiap unit dalam penggunaan sumber daya; Kemandirian tingkat 
kemandirian dalam mengerjakan pekerjaannya. 
2. Kompensasi 
a. Definisi Kompensasi 
Kompensasi ialah penghargaan atau suatu imbalan langsung 




diberikan kepada karyawan dengan adil dan layak kepada karyawan, 
sebagai balasan atas kontribusi/jasanya terhadap pencapaian tujuan 
perusahaan (Marwansyah, 2019). 
Masalah kompensasi (inducement) adalah masalah yang penting 
dalam industri antara perusahaan dan pekerja/buruh. Masalah ini sering 
terjadi salah satunya disebabkan oleh rendahnya tingkat kompensasi dari 
perusahaan yang diberikan kepada pekerja/buruh, sehingga menimbulkan 
protes sebagai bentuk ketidak puasan pekerja/buruh terhadap sikap 
perusahaan (Marnisah, 2019). 
Maka dari itu, pengakuan atas upaya dari seorang individu perlu 
mendapatkan perhatian dari perusahaan karna hal tersebut sebagai 
pengakuan penting atas tanda penghargaan dari kontribusi pekerja/buruh 
tersebut pada perusahaan. Kompensasi adalah semua pendapatan dalam 
bentuk uang, barang lansung ataupun tidak langsung yang diterima 
karyawan sebagai imbalan balas jasa yang diberikan kepada perusahaan 
(Hasibuan, 2014).. 
Menurut Sastrohadiwiryo dalam Sinambela (2016), Imbalan jasa 
atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi/perusahaan kepada tenaga 
kerja karena tenaga kerja yang bersangkutan telah memberikan 
sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan untuk 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat ditarik kesimpulan 




karyawan yang dimana diberikan oleh perusahaan sebagai pengganti dari 
kontribusi tenaga dan pikiran untuk kemajuan perusahaan.  
b. Jenis-jenis Kompensasi 
Kompensasi dibedakan menjadi dua bentuk, Menurut Hasibuan 
dalam Larasati (2018) yaitu: 
a) Kompensasi bentuk Finansial 
1) Gaji/Upah dan Insentif. 
Upah yang diberikan perusahaan yang dibayarkan secara 
tetap berdasarkan tenggang waktu yang sudah tetap atau 
bisa disebut harga atas balas jasa yang telah diberikan. 
2) Intensif  
Pemberian imbalan penghasil untuk menghargai yang 
digunakan untuk menambah motivasi karyawan atas 
kerjanya. Tipe-tipe insentif dibagi menjadi dua golongan 
yaitu:  
Insentif Material yang berbentuk uang, Insentif bentuk 
Jaminan; Insentif Nonfinancial 
b) Kompensasi bentuk Non Finansial 
Kompensasi bentuk Non Finansial adalah bentuk kompensasi 
yang secara tidak langsung yang berkaitan dengan prestasi 
kerja. Pemebrian kompensasi berhubungan erat dengan 
kesejahteraan karyawan, jaminan masa depan atas hidup 




kesejahteraan karyawan adalah bentuk kompensasi finansial 
yang penting dalam organisasi.. 
c. Tujuan Kompensasi 
Menurut Wether and Davis Wibowo dalam Larasati (2018) tujuan 
kompensasi adalah : 
1) Memperoleh personalia yang qualified 
2) Mempertahankan karyawan yang ada sekarang 
3) Menjamin keadilan 
4) Menghargai prilaku yang diinginkan 
5) Mengendalikan biaya-biaya 
6) Memenuhi peraturan-peraturan legal. 
Henrry Simamora dalam Larasati (2018) mengemukakan bahwa 
tujuan kompensasi diantaranya: 
1) Memikat pegawai agar memperoleh karyawan/pegawai yang 
berkualitas. 
2) Mempertahankan karyawan/pegawai agar tidak keluar. 
3) Memotivasi agar mengejar kinerja tertinggi dan komitmen 
pegawai 
4) Menguatkan prilaku positif seperti: kesetian, dan 
kedisiplinan. 
d. Metode Kompensasi 





1) Metode Tunggal 
Metode yang dalam penetapan gaji pokok yang berdasarkan 
ijazah terakhir/ pendidikan formal milik karyawan yang sudah 
dijadikan standar. 
2) Metode Jamak 
Metode yang dalam penetapan gaji pokonya berdasarkan atas 
pertimbangan ijazah, pendidikan formal, sifat pekerjaan, 
bahkan hubungan keluarga juga menentukan besarnya gaji 
pokok, hal ini dapat ditemukan pada perusahaan yang sering 
melakukan diskriminasi. 
e. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 
Menururt Notoatmodjo dalam Manik (2016) faktor-faktor yang 
mempengaruhi kompensasi, yaitu: 
1) Produktivias Kerja  
Perusahaan apapun yang memiliki keinginan untuk 
memperoleh sebuah keuntungan berupa material, ataupun 
keuntungan non material. Dalam hal itu perusahaan harus 
mempertimbangkan produktivitas kerja karyawannya dalam 
memberikan kompensasi terhadap kontribusi karyawan bagi 
keuntungan perusahaan. 
2) Kemampuan untuk membayar 
Pemberian kompensasi ini akan bergantung pada kemampuan 




3) Kesediaan Untuk Membayar 
Kesediaan dalam membayar (willingness to pay) yang akan 
memberikan pengaruh kepada kebijaksanaan dalam pemberian 
kompensasi kepada karyawannya. 
4) Suplai dan permintaaan tenaga kerja 
Jumlah tenaga kerja sedikit banyaknya di pasaran kerja akan 
memberikan pengaruh pada sistem pemberian kompensasi 
yang memadai bagi karyawannya. 
5) Organisasi Karyawan  
Adanya organisai karayawan ini akan mempengaruhi 
kebijakan dalam pemberian kompensasi. Karenaorganisasi 
karyawan ini akan meperjuangkan para anggotanya untuk 
mendapatkan kompensasi yang seimbang/ 
6) Berbagai Peraturan dan Perundang-Undangan 
Semakin baik dan banyaknya sitem pemerintahan, maka akan 
semakin baik pula sistem perundang-undangan termasuk 
dibidang ketenaga kerjaan atau perburuhan (karyawan), baik 
dalam pemerintahan maupun swasta. 
f. Bentuk kompensasi 
Bentuk kompensasi adalah suatu Indikator yang digunakan untuk 
mengetahui pemberian kompensasi kepada karyawan agar 




1) Gaji, berupa uang yang diberikan setiap bulan kepada 
karyawan sebagai tanda jasa dan kontribusi kerjanya. 
2) Upah, adalah imbalan yang diberikan langsung kepada 
karyawan diberikan pada jam kerja. 
3) Insentif, adalah imbalan finansial yang diberikan langsung 
kepada karyawan atas kinerjanya yang melebihi standar 
perusahaan. 
4) Tunjangan, adalah kopensasi yang akan diberikan kepada 
karyawan tertentu atas imbalan pengorbanannya. 
5) Fasilitas, adalah sarana penunjang yang diberikan perusahaan. 
3. Motivasi 
a. Definisi Motivasi 
Menurut Berelson dan Steiner dalam Simoes, Riana, & Subudi 
(2017), motivasi merupakan suatu motif atau kondisi terdalam yang 
dapat memberikan energy untuk menggerakan (Motivasi) yang 
mengarahkan prilaku terhadap tujuan (motive is an inner state that is 
an energizer to move hence motivation and that directs behavior 
toward goal) . 
Motivasi adalah proses psikologis yang mendasar dan merupakan 
unsur yang dapat menjelaskan prilaku seseorang (Suprihanto, 2018). 
Motivasi berasal dari kata movere dalam bahasa latin yang berarti 
‘bergerak atau menggerakkan’. Motivasi atau motif berarti dorongan 
atau alasan. Motivasi adalah kekuatan psikologis/jiwa yang mana 




seseorang, dan tingkat usaha seseorang dalam menghadapi hambatan. 
Motif adalah pendoron yang mendorong manusi untuk tidak bertindak 
atau suatu tenaga dari dalam diri manusia, yang menyebabkan manusia 
bertindak atau melakukan sesuatu. Motivasi dipandang sebagai 
dorongan dari mental yang menggerakkan dan mengarahkan sesorang 
dalam betingkah laku. 
Dari pengertian motivasi tersebut dapat diartikan bahwa motivasi 
memiliki tiga komponen utama, yaitu  
1) Kebutuhan, kebutuhan terjadi jika individu merasa ada 
ketidakseimbangan akan sesuatu yang dimiliki dari yang 
diharapkan. 
2) Dorongan, dorongan adalah kegiatan mental untuk melakukan 
sesuatu. 
3) Tujuan, tujuan adalah hal yang ingin dicapai oleh 
individu/seseorang, dimana jika ia memiliki tujuan tertentu 
dalam suatu pekerjaan, ia akan melakukan pekerjaan tersebut 
dengan penuh semangat. 
b. Teori Motivasi 
a) Teori ERG dari Alderfer 
Dari Alderfer teori ini adalah penyempuraan dari teori yang telah 
dikemukakan oleh Maslow, menurut Alderfer dibagi menjadi 3 
kebutuhan: kebutuhan exsistensi, kebutuhan berhubungan interaksi, 





Gambar 2.1 Teori ERG Alderfer: (Sumber Buku Ajaran Pisikologi 
Industri dan Organisasi (Umama, 2019). 
Piramida kebutuhan manusia dikerucutkan dalam tiga kategori 
yang biasa disebut ERG (Existence, Relatedness, dan Growth), 
diimana dapat kita lihat pada gambar di atas, kebutuhan eksistensi 
adalah gabungan dari kebutuhan fisiologis dan kebutuhanrasa aman 
dari masllow. Dan untuk kebutuhan hubungan atau interaksi yang 
berisikan kebutuhan sosial dan kebutuhan penghargaan eksternal dari 
teori Maslow. Untuk kebutuhan akan pertumbuhan terbentuk dari 
kebutuhan aktualisasi diri dan kebutuhan internal penghargaan dari 
teori Maslow (Umama, 2019). Kebutuhan Exsistence (E) keadaannya 
meliputi kebutuhan dasar fisiologis atau kehidupan seperti rasa lapar, 
seks,haus, dan kebutuhan akan materi; Relatedness (R) yaitu 
berhubungan dengan orang yang penting bagi kita, contohnya teman, 
keluarga, dan atasan/bos di tempat kerja.; dan Growth (G) yaitu 
keinginan menjadi produktif dan kreatif dengan segenap kemampuan 
seseorang. 
Menurut model ini tidak berjenjang dimana dapat kita artikan 




harus menunggu kebutuhan fisik dan rasa aman terpenuhi, begitu [pula 
dengtan aktualisasi diri tidak harus menunggu kebutuhan bersosial 
terpenuhi. Hal yang membedakan dengan teori Maslow adalah jika 
kepuasan kebutuhan memliki tingkat lebih tinggi tertahan, maka hasrat 
dalam memuaskan kebutuhan lebih rendah meningkat. 
Teori ERG menyiaratkan adanya dimensi frustration-regression; 
Satisfaction-Progression Ketidakmampuan memuaskan kebutuhan 
sosial, meningkatkan hasrat memiliki banyak uang, gaya hidup 
mewah, rumah mewah dan sebagainya. Jadi halangan akan 
memengaruhi pencapaian kebutuhan pencapaian tingkat yang lebih 
rendah. Manager akan lebih mudah karna karyawan sudah pada tingkat 
kebutuhan tertentu bisa dimotivasi dengan alat pemotivasi lain meski 
tidak akan optimal hasilnya.  
Alderfer membuat proporsi tentang hubungan kebutuhan dan 
keinginan manusia dibagi menjadi. 
1) Semakin sedikitnya kebutuhan dari eksistensi yang dipenuhi, 
maka semakin banak kebutuhan eksistensi yang diinginkan. 
2) Semakin sedikitnya kebutuhan dari keterkaitan yang dipenuhi, 
maka semakin banyak pula kebutuhan eksistensi yang 
diinginkan. 
3) Semakin banyaknya kebutuhan dari eksistensi yang dipenuhi, 





4) Semakin sedikitnya kebutuhan dari keterkaitan yang dipenuhi, 
maka semakin banyak pula kebutuhan keterkaitan yang 
diinginkan. 
5) Semakin sedikitnya kebutuhan dari keterkaitan terpenuhi, maka 
semakin banyak pula kebutuhan keterkaitan yang diinginkan. 
6) Semakin banyaknya kebutuhan dari keterkaitan terpenuhi, 
semakin banyak pula kebutuhan pertumbuhan yang diinginkan. 
7) Semakin banyaknya kebutuhan dari pertumbuhan terpenuhi, 
maka semakin banyak kebutuhan pertumbuhan akan diinginkan 
(Yang, Hwang, & Chen, 2011)  
c. Jenis-jenis Motivasi 
Sesuai dengan sifat motivasi ia adalah rangsangan bagi motif 
perbuatan manusia, maka manajemen harus mampu menciptakan 
motivasi yang mampu menumbuhkan motif orang-orang hingga mau 
berbuat sesuai dengan kehendak perusahaan. Motivasi dalam 
perusahaan ditinjau dari perannya memiliki dua jenis motivasi yaitu: 
a) Motivasi positif. Motivasi yang menimbulkan harapan yang 
sifatnyaa menguntungkan dan menggembirakan bagi karyawan, 
misalnya gaji, fasilitas, tunjangan, jaminan hari tua, karir, jaminan 
kesehatan, jaminan keselamatannya dan segala macamnya. 
b) Motivasi negatif. Motivasi yang menimbulkan rasa takut, ancaman, 
intimidasi, tekanan dan sejenisnya. 
Sedangkan ditinjau darisegi perwujudan motivasi dapat dibedakan 




a) Materiil. Misalnya uang, kertas berharga atau barang atau benda 
apa saja yang menjadi daya tarik. Varang yang bersifat fisik 
materiil seperti bidang pembinaan kepegawaian disebut insentif 
(perangsang). Diantara jenis perangsang tersebut, uang menduduki 
tempat penting karena menjadi insentif bnyang paling popular 
misalnya gajih, upah, premi, bonus, tunjangan, ada insentif lain 
yang lebih menarik dalam perusahaan, misalnya penyediaan makan 
siang, pemberian pakaian kerja (terutama untuk pekerja lapangan), 
pemberian natura, penyedaiaan keperluan sehari-hari di toko 
koperasi yang lebih murah. 
b) Non-Materiil. Tidak ada istilah lain, tetap memakai kata motivasi, 
seringkali motivasi non-materiil ini memiliki daya taruk lebih besar 
dari beberapa jenis motivasi materiil atau fisik, bagi orang-orang 
tertentu. Motivasi deimikan misalnya motivasi atas landasan agama 
atau keyakinan, sehingga tidak berpikir keduniaan (pujian, 
pemberian uang, balas jasa atau barang) orang berbuat sesuatu tang 
bermanfaat bagi orang lain dengan iklas semata-mata karena 
dorongan agama atau keyakinan (Sarinah & Mardalena, 2017).  
d. Metode-Metode Motivasi 
Dalam melakasanakan motivasi yang baik, Manajemen Sumber 
Daya Manusia (MSDM) mempunyai metode-metode untuk 
memotivasi pegawainya. Metode-metode motivasi itu adalah sebagai 




a) Metode langsung (direct motivation), adalah motivasi (materiil dan 
non-materiil) yang diberikan langsung kepada setiap karyawan 
atau pegawai untuk memenuhi kebutuhan dan kepuasannya, jadi 
sifat ini adalah khusus seperti memberikan pujian penghargaan, 
piagam, bonus, dan lainnya. 
b) Motivasi tidak langsung (indirect motivation), adalah motivasi 
yang diberikan hanya berupa fasilitas-fasilitas yang mendukung 
serta menunjang gairah dalam kerja atau kelancaran tugas, hingga 
para karyawan betah dan bersemangat melakukan pekerjaannya. 
Motivasi tidak langsung ini besar pengaruhnya untuk merangsang 
semangat kerja karyawan, sehingga produktifitas kerjanya 
meningkat. 
e. Tujuan pemberian Motivasi  
Pemberian motivasi kerja kepada karyawan pastinya memiliki 
tuuan. Tujuan tersebut antara lain untuk meningkatkan semangat kerja 
karywa dan produktifitas karyawan serta efesiensi dengan begitu 
Kinerja Karyawan semakin meningkat. 
Menurut Kadarisman (2012), tujuan motivasi kerja adalah sebagai 
berikut: 
1) Untuk mengubah prilaku karyawan sesuai dengan keinginan 
perusahaan. 
2) Meningkatkan gairah dan semangat kerja. 
3) Meningkatkan disiplin kerja. 




5) Meningkatkan rasa tanggung jawab. 
6) Meningkatkan produktivitas dan efesiensi. 
Tindakan memotivasi akan lebih dapat berhasil apabila tujuannya 
jelas dan disadari oleh yang dimotivasi serta sesuai dengan kebutuhan 
orang yang dimotivasi. Oleh karna itu, setiap orang yang akan 
memberikan motivasi harus mengenal dan memahami benar-benar 
latar belakang kehidupan, kebutuhan, dan kepribadian orang yang akan 
dimotivasi. Didalam instansi motivasi berperan sangat penting dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Tujuan dalam memberikan motivasi 
kerja terhadap karyawan agar karyawan dapat melaksanakan tugasnya 
secara efektif dan efesien. Dengan demikian berarti juga mampu 
memelihara dan meningkatkan moral, semangat dan gairah kerja, 
karena dirasakan sebagai pekerjaan yang menantang. Program dengan 
cara ini suatu organisasi dapat mendorong berkembangnya motivasi 
berprestasi dalam suatu perusahaan yang akan memacu tumbuh dan 
berkembangnya persaingan sehat antara individu/tim kerja dalam suatu 
perusahaan. 
f. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi  
Menurut Siagian dalam Samad & Karyono (2020) memberikan 
motivasi kepada karyawan adalah sebuah proses kegiatan pemberian 
motivasi kerja agar mereka mau bekerja dengan ikhlas demi mencapai 
tujuan organisasi dengan efesien dan ekonomis. Sehingga karyawan 
tersebut berkemampuan untuk melaksankan pekerjaan dengan penuh 




melaksanakan tugas sebaik mungkin yang diberikan oleh atasan dan 
inti dari tanggung jawab adalah kewajiban. 
 Faktor-faktor motivasi menurut Hezberg yang dikutip (Kristanti., 
2019), adalah sebagai berikut: 
a) Faktor Instrinsik  
Faktor Instrinsik adalah faktor yang pendorong yang timbul dari 
dalam diri karywan, berupa: 
1) Pekerjaan itu sendiri, berat dan ringannya tantangan yang 
dirasakan karyawan dari pekerjaannya. 
2) Kemajuan / pengembangan, besar kecilnya peluang maju dalam 
pekerjaannya seperti naik jabatan 
3) Tanggung Jawab, besar kecilnya rasa tanggung jawab yang 
diberikan pimpinan kepada karyawannya. 
4) Pengakuan, besar kecilnya sebuah pengakuan kepada karyawan 
atas hasil kerjanya. 
5) Pencapaian, besar kecilnya sebuah kemungkinan karyawan 
mendapatkan prestasi kerja tinggi. 
b) Faktor Ekstrinsik 
Faktor Ekstrinsik ini adalah faktor pendorong yang datang dari luar 
diri seseorang yang utama adalah dari organisasi tempatnya 




1) Kebijakan dan administrasi, tingkat kesesuaian yang dirasakan 
oleh karyawan terhadap kebijakan dan aturan yang sudah 
berlaku dalam perusahaan. 
2) Supervisi, penyeliaan  
3) Gaji atau upah, yang diterima sebagai imbalan atas 
pekerjaannya 
4) Hubungan antar pribadi, kesesuaian yang dirasakan dalam 
interaksi dengan karyawan lainnya. 
5) Kondisi kerja 
g. Bentuk motivasi 
Menurut Triatna dalam Olievia (2019) teori ERG ada tiga kebutuhan 
yang memotivasi faktor harus dipenuhi yaitu: 
a) Kebutuhan Eksistensi, kebutuhan subtansi material, keinginana 
makanan, minum, rumah, mobil, uang. 
b) Kebutuhan hubungan, kebutuhan dalam membagi pikiran dan 
perasaan dengan orang lain untuk menikmati hal yang sama. 
Komuniikasi dengan hubungan yang memiliki makna keluarga, 
teman, dan rekan kerja. 
c) Kebutuhan pertumbuhan, kebutuhan yang digunakan untuk 
mengembangkan kecakapan. 
A. Kerangka Konseptual 
Menurut Sugiyono (2016), mengemukakan bahwa dalam kerangka 
konseptual merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 




masalah yang penting. Dalam model ini terdapat dua variabel independen dan 
satu variabel dependen atau disebut juga dengan model berganda. 
Berdasarkan dari kajian teori yang diuraikan di bab sebelumnya, maka 
untuk memudahkan proses Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Sumber Kahayan Kharisma Di Kabupaten 
Kotawaringin Timur. Terlebih dahulu dibuat kerangka konseptual seperti 
gambar dibawah ini. Kerangka konseptual ini digunakan untuk memudahkan 
dan sekaligus untuk menuntaskan dalam proses penelitian, maka Kerangaka 
konseptualnya dapat digambarkan seperti dibawah konseptual yang diajukan 





Gambar 2. 2 Keterangan Konseptual. Sumber: dibuat pada 2021. 
Keterangan : 
   Berpengaruh secara parsial 
   Berpengaruh secara simultan 
Kerangka pikir diatas memberikan gambaran tentang adanya pengaruh 
antara motivasi terhadap kinerja karyawan, teori yang penulis gunakan untuk 
dasar dari variabel kinerja (Y) menurut Robbins & Judge, (2012) dengan 







indikator yaitu kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu. Dari variabel 
Kompensasi (X1) menurut Hasibuan dalam Larasati (2018) yang merupakan 
kompensasi bentuk finansial dengan indikator gaji, bonus, dan insentif. 
Sedangkan variabel Motivasi(X2) dengan indikator yaitu kebutuhan akan 
keberadaan (exixtence need), kebutuhan afialiasi (Relatedness), kebutuhan 
pertumbuhan (Growth). 
Berdasarkan kerangka pikir penelitian ditas maka dapat kita ketahui 
bahwa motivasi kerja dean kompesasi dapat memberikan pengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Adanya pengaruh itu dapat menunjukan dimana perubahan 
kinerja karyawan dipengaruhi oleh perubahan motivasi dan perubahan 
kompensasi yang dilakukan perusahaan/organisasi. 
B. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis merupakan sebuah jawaban sementara terhadap rumusan 
masalah dari penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan 
dalam bentuk sebuah kalimat (Sugiyono, 2016).  
1. Berdasarkan penelitian terdahulu oleh ( Haditya, Musadieq, & 
Nurtjahjono, 2017)  Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi pada karyawan Perusahaan Daerah (Pd) 
Bank Perkreditan Rakyat (Bpr) Bank Daerah Lamonan). Menurut 
(Murtiyoko, 2018) Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Studi Kasus Di PT. Lautan Otsuka 
Chemical. Menurut (Agung & Oetomo, 2017) Pengaruh Stres Kerja, 




menunjukan bahwa Kompensasi dan Motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan, maka dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut, yaitu: “Kompensasi dan 
Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Sumber Kahayan Kharisma di Kabupaten 
Kotawaringin Timur.” 
2. Berdasarkan penelitian terdahulu oleh (Nurcahyani & Adnyani, 2016) 
Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Devina 
Surabaya. Menurut (Putra et al., 2018) Pengaruh Motivasi Kerja dan 
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Balindo Manunggal 
Bersama Kota Palu. Menurut (Purnomo & Dwiloka, 2017) Pengaruh 
Motivasi Kerja, Kompensasi Dan Komunikasi Pimpinan Terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Bank Jateng Cabang Temanggung menunjukan 
bahwa Kompensasi dan Motivasi Kerja berpengaruh secara simultan 
bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan, maka dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut, yaitu: “Kompensasi dan Motivasi Kerja 
berpengaruh simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Sumber 
Kahayan Kharisma di Kabupaten Kotawaringin Timur.” 
3. Berdasarkan penelitian terdahulu oleh ( Haditya, Musadieq, & 
Nurtjahjono, 2017)  Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi pada karyawan Perusahaan Daerah (Pd) 
Bank Perkreditan Rakyat (Bpr) Bank Daerah Lamonan) menunjukan 




hasil sebesar 4,07 yang menunjukan kompensasi sebagai variabel 
paling berpengaruh dari pada Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan, menurut (Agung & Oetomo, 2017) Pengaruh Stres Kerja, 
motivasi kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan, 
Kompensasi berpengaruh dominan terhadap Kinerja Karyawan, 
Menurut (Wibowo, 2018) Pengaruh Kompensasi dan Motivasi 
Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Kasus PT. Indoraya Internasional di 
Yogyakarta, Kompensasi berpengaruh dominan terhadap Kinerja 
karyawan maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut, yaitu: 
“Kompensasi variabel yang paling berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. Sumber Kahayan Kharisma di Kabupaten 
Kotawaringin Timur.” 
 
